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Загальновідомо, що працівники можуть різнитися сукупною здатністю до праці в міру розбіжностей професійної підготовки, віку, особистих якостей тощо, отже й неоднаковою кількістю й якістю праці, яка ними може бути реалізована під час трудової діяльності. 
Тому для успішної праці комплекс необхідних даних, якостей й властивостей, тобто трудовий потенціал працівника, має відповідати вимогам робочого місця. 
Керування формуванням трудового потенціалу реалізується через систему його оцінки, яка є одним з ключових елементів системи управління персоналом. Оцінка трудового потенціалу важлива, тому що вона дозволяє визначити відповідність характеристик людини вимогам робочого місця, встановити його професійну здатність й майбутню службову кар’єру. Вона тісно пов’язана практично з усіма основними напрямами в сфері кадрового менеджменту: при підборі й розміщенні кадрів, просуваннях працівників, навчанні й створенні резерву на керівну роботу. Об’єктивна, побудована на науковій основі оцінка являє собою певну систему, яка дозволяє виконати регулятивну і контрольну функції щодо персоналу підприємства. Така система підвищує ефективність управління персоналом через наступні фактори:
-	позитивна дія на мотивацію працівників: зворотний зв’язок благотворно впливає на мотивацію працівників, дозволяє їм скорегувати свою поведінку на робочому місці й домогтися підвищення якості й продуктивності праці;
-	планування професійної освіти: оцінка потенціалу дає можливість виявити недоліки в кваліфікаційному рівні кожного працівника й передбачити міри щодо їх виправлення;
-	планування професійного розвитку й кар’єри: оцінка трудового потенціалу виявляє слабкі й сильні професійні якості працівників, що дозволяє якісно підготувати індивідуальні плани розвитку й ефективно спланувати кар’єру;
-	прийняття рішень щодо звільнення або просування: регулярна й систематична оцінка трудового потенціалу дозволяє приймати обґрунтовані рішення щодо оптимального використання персоналу.1
Основою трудового потенціалу є його структура. Вихідна база щодо вибору структури – це характер виконуваних робіт й вимоги до ефективного їх виконання. Тому розгляд проблеми структури властивостей та якостей, якими має володіти працівник, знаходяться в тісному зв’язку з встановленням особливостей його діяльності. Встановлення цих особливостей проводиться за допомогою моделювання професійної діяльності й являє собою процес синтезу аналітичних одиниць спеціальності й формування ідеальної або реальної моделі даної діяльності. Цей процес є формою описання професійних стандартів для виконавців й управлінських стандартів для керівників, в яких вказуються оптимальні вимоги щодо всіх компонентів трудового потенціалу й критерії оцінок. Тут же відображаються й вимоги до результатів трудової діяльності.
Структура трудового потенціалу складається з двох основних складових: кількісної та якісної, до яких відносять: фактографічні дані, професійно-важливі якості, професійну компетентність.
Під якісною складовою працівника слід розуміти психологічні, соціально-психологічні й психофізіологічні характеристики, які притаманні тільки конкретній людині й характеризують його нахили, здібності до певного виду виробничої діяльності, спрямованість особистості. Ця, на перший погляд проста, група показників пов’язана з великими проблемами при їх доборі, формулюванні й обліку. Це обумовлено широким спектром особистісних якостей, значним суб’єктивізмом при їх сприйнятті й збільшеною ймовірністю порушення правил вибору критеріїв. На практиці використовується декілька сотень особистісних якостей й ознак. В умовах виробничої діяльності використання всього спектру особистісних показників недоцільно. 
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